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摘要:打破城乡、地区、行业分割和身份、性别歧视，维护劳动者平等就业权力，是坚持共享发展的一项重
要内容。运用福建省五所高校大学生就业问题调查数据，从社会性别意识和女大学生个人性别意识两
个层次，探讨性别意识与女大学生就业质量的关系。回归分析发现，社会性别意识和个人性别意识对女
大学生就业质量均有较为显著的正向影响，即平等的性别意识有利于提高女大学生的就业质量。另外，
社会性别意识对客观测度的女大学生就业质量影响更为显著，而个人性别意识对女大学生就业质量的
主观测量作用较为突出。
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Abstract:To break the urban and rural，regional，industry segmentation，eliminate gender dis-
crimination，maintain the equal employment rights of workers，isan important content to sharing
development． This paper uses the female survey data of five college graduates’employment
problem in Fujian province，analyze the relationship between gender consciousness and female
college graduates’employment quality，from two levels of social gender consciousness and the
female college students’individual gender consciousness． Ｒegression analysis results show that
individual’s gender consciousness and social gender consciousness all have positive influence
on female college graduates’employment quality． That is equal gender consciousness is condu-
cive to improving female college graduates’employment quality． In addition，individual gender
consciousness has a more prominent effect on the subjective measurement model，but social gen-
der consciousness has a greater influence on the objective measurement model．
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“就业”是人的一个十分重要的社会属性，是否就业，在什么样的单位就业，拥有什么样的岗位和职务，
不仅决定其收入状况，而且还赋予其相应的社会地位和公共声望。女大学生作为一个知识女性群体，正在成
为人力资源的一支重要组成力量，她们与男大学生的就业机会是否平等，就业质量是否相当，不仅影响着女
大学生未来的职业发展，还关系到男女两性关系的平等程度和质量水平。然而，从实际情况来看，就业中性
别歧视和隔离还比较严重，女大学生的就业质量依然低于男大学生，拥有同等就业能力的女大学生享受不到
与男大学生一样的就业待遇。消除对女大学生的性别歧视，提高女大学生就业质量，缩小就业质量的性别差
异，还是一个涉及共享发展的重要任务。
本文利用福建省五所高校大学生就业问题的调查数据，全面细致地描述女大学生就业质量的基本特点
及性别差异，并从性别意识的角度深入探析导致女大学生低质量就业的影响因素及其作用路径，最后讨论女
大学生就业质量研究的政策意义。
1 文献综述
关于就业中出现的性别差异，国内外学者都进行了不少研究。西方学术界较偏重于理论解释框架的建
构，逐渐形成了人力资本理论、社会资本理论、性别歧视理论、以及女性主义学派的父权制文化决定论等(陈
婷婷，2015;王慧，叶文振，2015)。国内学者则侧重于西方理论的本土化应用，实证研究结果所涉及的影响因
素主要集中于个人资本、学校特征、家庭背景和社会环境几个层面(廖和平，王克喜，章婷，2012;张顺，郭小
弦，2012;陈婷婷，2015)。
从 20 世纪六七十年代开始，社会性别被运用于妇女问题的研究，成为资源分配、社会管理、社会分工和
性别平等的一个基本分析范畴和统计类别(王政，2009)。至今社会性别理论已经是国际上分析性别不平等
现状、寻找性别不平等深层次原因、以及解决两性平等和谐发展问题的一个新视角。社会性别理论对就业质
量性别差异的解释主要集中于两个方面:一是女大学生就业过程中观念与行为的冲突。与男生相比，女大学
生的就业期望不高，尤其是她们认同“男性能够而且应该比女性成就高”(陈莹，2005)。即使有女大学生追
求“在事业和家庭幸福上能够两者兼顾”，但是面对“男主外女主内、男主女辅”的社会期待，又表现出趋同的
态度，所以当两者出现矛盾时，她们一般更倾向于放弃事业追求而尽量扮演好家庭角色(郑洁，2004)。二是
就业中遭遇的性别歧视。女大学生遭遇的低质量就业窘境，不仅仅是劳动力市场上的供求问题，更重要的是
一个涉及社会公平的社会问题(姜向群，2007)，其主要表现形式有收入的性别差异、就业行业职业的性别隔
离和用人单位的性别歧视等(唐红娟，2012)。用人单位对男大学生的偏好主要是基于女性生理特征造成较
高劳动力成本的事实，为了将使用资源的成本降到最低，用人单位都倾向于“择男舍女”，以获得自身利益的
最大化，而女大学生就业难的后果则由全社会承担，成为一个“公用地悲剧”(刘新民等，2007)。长期的男女
不平等使人们把歧视女性作为一个习以为常的事实来关注，而不是作为一个问题来解决，女大学生低质量就
业正是因为人们对社会性别的“集体无意识”支撑了社会性别意识的强化(李瑾，彭建章，2015)。
然而，从过去的研究内容来看，对就业质量单一指标的比较研究较多，多指标的综合分析较少，尤其是聚
合为一个就业质量总体水平的分析更少;用社会性别意识解释就业质量性别差异的研究日渐丰富，但对个人
性别意识的影响细化分析较少;对用人单位的性别歧视关注较多，对政府部门的性别歧视研究偏少，对女大
学生个人性别意识和社会性别意识结合起来的研究更少。从所采用的研究方法来看，对女大学生就业质量
及其性别差异的定性解释较多，对女大学生就业质量及其性别差异定量研究较少。因此，本文将运用社会性
别理论诠释女大学生的就业质量及其性别差异，把研究重点放在对女大学生个人性别意识、社会性别意识和
女大学生就业质量的关系分析上。
2 研究设计
2． 1 理论假设
如前所述，发端于 20 世纪 60 年代的社会性别理论，是伴随着西方女权运动发展而来的，主张把生物学
意义上的性别同由社会文化所建构的性别角色区分开来(谭琳，2008)，成为社会学、人类学、政治学、女性学
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等领域学术研究中一个与阶级、种族并行的重要分析范畴。该理论认为，社会性别是基于生理性别的男女两
性在社会文化的建构下形成的性别特征和性别差异，即社会文化形成的对男女两性差异的理解，以及在社会
文化中形成的属于男性和女性的群体特征和行为方式及其在文化、教育、经济、政治等领域所扮演的角色的
固定期待、要求和评价(鲍静，2006)。它所揭示的两性之间的不平等关系，其实质是一种权力关系，这种关
系深刻地贯穿在人类的政治、经济、文化、社会生活和家庭等一切领域。综合而言，社会性别理论强调，性别
意识并非与生俱来的，而是社会化的产物，性别差异并非由生理决定的，而是社会建构的。运用社会性别理
论，我们能够在人们认为正常的、历来如此的“常态现象”中识别出两性关系上所存在的不平等。如女性在
物质生产与人口生产中的贡献只是被当作男权社会的附属价值而不被承认，这导致女性自身价值长期被贬
值、被淹没，而没有价值的人就难以得到社会的尊重(俞湛明，罗萍，2010)。
表 1 样本的结构特征 (%)
性别
女 男
合计
学历分布
专科 22． 7 8． 4 16． 1
本科 77． 3 91． 6 83． 9
学校结构
厦门大学 12． 7 15． 7 14． 1
福州大学 31． 5 48． 5 39． 4
福建师范大学 4． 0 3． 9 3． 9
闽江学院 29． 1 23． 5 26． 5
福建江夏学院 22． 7 8． 4 16． 1
学科分布
哲学 0． 2 0． 1 0． 2
经济学 12． 7 7． 5 10． 3
法学 4． 3 2． 2 3． 3
教育学 0． 4 0． 3 0． 4
文学 16． 1 5． 8 11． 3
历史学 1． 2 0． 7 1． 0
理学 6． 9 12． 6 9． 5
工学 16． 5 45． 7 30． 0
医学 0． 9 1． 3 1． 1
管理学 35． 0 19． 6 27． 9
艺术学 5． 7 4． 2 5． 0
户口性质
农业 63． 7 69． 2 66． 2
非农业 34． 2 29． 5 32． 0
其他 2． 0 1． 3 1． 7
家庭所在地
城市 20． 4 16． 0 18． 3
县城 18． 8 17． 6 18． 3
乡镇政府所在地 11． 1 12． 9 12． 5
村庄 48． 7 53． 2 50． 7
家庭子女数
独生子(女)户 24． 2 28． 0 26． 0
二孩户 42． 0 44． 3 43． 1
多子女户 33． 8 27． 7 30． 9
性别意识作为社会性别理论的核心概念，可分为个
人层面和社会层面的性别意识，个人的性别意识分为:
性别平等意识、性别分工观念、性别权利意识、性别职业
自信等四个相互关联的方面，社会层面包括高等院校、
用人单位与政府部门的性别意识和性别歧视。个人性
别意识是积淀在社会文化深处的意识形态，它在社会道
德、生活方式等多方面规范和建构着人们的思想意识和
行为准则，对个人日常生活中的性别实践和行为选择有
重要作用(李敏智，2013);劳动力市场或用人单位歧视
女大学毕业生主要源于女性生理特征给雇佣单位带来
的高劳动成本、对女大学生的统计性成见及‘重男轻
女’的传统性别观念”(叶文振，刘建华，夏怡然，杜鹃，
2002)。基于上述分析，本文提出以下研究假设:女大
学生个人性别意识和社会性别意识都对女大学生的就
业质量产生显著的正向影响，即性别意识越先进，女大
学生的就业质量就越高。
2． 2 资料来源与样本特征
本文的资料来源于国家社科基项目“女大学生就
业问题研究”的问卷调查。被调查样本按照二阶段不
等概率(pps)抽样方法选取:第一阶段抽样单元为学
校;第二阶段抽样单元为学院、系部、专业，随机抽取形
成最终样本。本研究选择厦门大学、福州大学、福建师
范大学、闽江学院、福建江夏学院作为样本院校。厦门
大学是部属 985 工程重点建设的综合性大学，福州大学
是一所省属 211 重点建设的工科大学，福建师范大学是
省属一般重点本科大学，闽江学院是福州市属一般本科
院校，福建江夏学院是省属新办本科院校(该校 2010 年
才升为省属本科，截止调查时段并没有本科毕业生，所
以样本为专科毕业生)。同时它们也分别是研究型大
学、教学研究型大学、教学型大学的典型。因此，这五所
的组合基本上能够反映福建省甚至全国高校的结构特
征，具有一定的代表性。调查问卷回收率为 69． 5%，有
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效样本规模为 3357 人，其中女生样本 1801 人，占有效比 53． 6%，男大学生 1556 人，占有效比 46． 4%。总体
来看，受访者的男女比例相当，城乡结构均衡，学科分布合理，样本的人口学特征分布与各高校学生人口学特
征分布状况相近。样本的基本情况见表 1。本研究选择女大学生样本为主要研究对象。
2． 3 变量测量
2． 3． 1 因变量
大学生就业质量是反映大学生专业能力及综合素质与工作岗位的契合程度、职业保障程度和个人期望
实现程度的综合水平。其中大学生专业能力及综合素质与工作岗位的契合程度最为重要。本文以女大学生
就业质量综合指数和个人能力及综合素质与工作的契合度为主要因变量。
就业质量综合指数共包含起薪水平、岗位类别、工作地点、职业期望、工作稳定性、晋升空间、单位发展前
景、个人工作满意度、社会保险种类、公积金和住房补贴缴纳额度、带薪休假时长、起薪水平与期望起薪水平
一致性、工作岗位与期望工作岗位的一致性、工作地点与期望工作地点的一致性等 14 个指标。每个指标的
答案选项设置为四个等级，分别计为 1 至 4，值越大，就业质量越高。
运用主成因法将上述指标合成就业质量综合指数，公式为
Index = Σ 141 (Weighti × Scorei)
Scorei = Xij– Ximin +(Ximax － Ximin){ }/99 × 99 /(Ximax － Ximin)
其中 Index 为就业质量综合指数，Weighti为第 i 个主成因的权重，Scorei 为第 i 个主成因的换算得分
值，Xij为第 i个主成因在第 j个观测值上的得分，Ximax为第 i个主成因的极大值，Ximin为第 i个主成因的极
小值。
为了统计分析的方便，同时最大限度地保留变量信息，因变量女大学生对个人专业能力及综合素质
与工作契合程度是通过指标相加合成。即女大学生能力及素质与工作切合度的客观测量 =起薪水平 +
岗位类别 +工作地点;女大学生能力及素质与工作切合度的主观测量 =职业声望 +工作稳定性 +晋升空
间 +单位发展前景 +个人的工作满意度，值越大，女大学生个人能力及素质与工作的契合程度越高，就业质
量也越好。
2． 2． 2 自变量
(1)女大学生的个人性别意识
·性别平等意识与性别分工观念。其测量共包括 9 个项目，答案依然是按照里克特量表设置为五个等
级:非常赞同、比较赞同、一般赞同、不太赞同、很不赞同，依次赋值为 1 至 5。运用因子分析法对变量进行降
维，根据因子负载分别命名为“性别分工观念”和“性别平等意识”，并运用公式将因子得分换算为 1 到 100
之间的指数，值越大，表示越赞成男女平等，值越小，越赞成“男主外女主内”的传统性别分工(见表 2)。
表 2 个人性别意识的因子分析
性别平等意识 性别分工观念 共量
男生比女生更容易找到工作 ． 840 ． 056 0． 708
男生比女生找到的工作会更好 ． 820 ． 164 0． 698
男生的职业发展空间比女生更大 ． 773 ． 259 0． 665
男生比女生更适合创业 ． 730 ． 241 0． 591
男人应该以事业为主，女人应该以家庭为重 ． 160 ． 810 0． 682
挣钱养家主要是男人的责任 ． 083 ． 808 0． 659
丈夫的发展比妻子的发展更为重要 ． 216 ． 732 0． 583
找个好工作不如找个好老公 ． 118 ． 694 0． 496
女性的职业发展后劲就是不如男性 ． 380 ． 632 0． 543
特征值 1． 578 4． 047 5． 625
方差贡献率 17． 529% 44． 971% 62． 449%
·性别权利意识。主
要通过测量大学生在求职
过程中遭遇性别歧视后的
行动获得，设置有以下答
案:1)默默忍受，抑或同
情;2)换一家没有性别歧
视的单位;3)尽量找一家
符合自己性别特征的单位;
4)找出与男生除性别之外
的差距，并努力提高该部分
能力;5)尽力和用人单位
作进一步沟通，展现自己的
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优势，争取机会;6)与用人单位据理力争;7)向妇联等有关部门求助;8)需找法律途径维护自身权益。依次
赋值为 1 到 8，值越大，性别权利意识越强。
·性别职业自信。可通过询问女大学生的就业信心获得，答案有非常有信心、有点信心、一般、没什么信
心和根本没有信心五个等级，依次赋值为 5 到 1，值越大，就越有性别职业自信。
(2)社会性别意识
社会性别意识是社会组织对角色定位、能力分工、社会地位、权利责任的一种评价和认识，包括学校、用
人单位及政府对待男女两性的公平程度。本文通过以下问题来反映高等院校、用人单位和政府的性别意识:
“学校是否缺乏社会性别意识的就业指导”;“学校的职业生涯规划中是否存在有意识地降低女生职业定
位”;“就业指导中是否有意地鼓吹女生身体资本对求职的作用”，是赋值为 1，否赋值为 0，“用人单位是否存
在性别歧视”、“是否有针对女生的条件限制”，“政府就业政策中是否潜藏性别歧视”、“政府是否对性别歧
视约束不力”，答案设置为“是”和“否”，分别赋值为 0 和 1，0 表示有性别歧视，1 表示没有性别歧视。学校
性别意识由前三个项目相加而成。
3 女大学生就业质量的描述分析
3． 1 女大学生就业质量的综合分析
就业质量综合指数反映的是女大学生就业质量的总括性特点。女大学生的就业质量综合指数均值为
51． 35，比男大学生低 1． 54 分，说明与男大学生的就业质量还存在一定差距，而且具有统计显著性;女大学生
能力及素质与工作契合度的客观测量指标的得分均值为 7． 96 分，比男大学生低 0． 54 分，女大学生能力及素
质与工作切合程度主观测量指标得分均值为 12． 08 分，比男大学生高 0． 52 分，二者的性别差异均具有统计
显著性(见表 3)。
表 3 女大学生就业质量的综合分析
就业质量综合
指数
能力及素质与工作
契合度的客观测量
能力及素质与工作
契合度的主观测量
男 52． 88 8． 50 11． 56
女 51． 35 7． 96 12． 08
F值 86． 05＊＊＊ 114． 66＊＊＊ 2． 56＊＊
注* 表示显著性水平，＊＊＊:p≤0． 01。
3． 2 女大学生就业质量的分项分析
就女大学生工作契合度的客观测量指标来
看，女大学生就业岗位分布不均衡，存在明显的
性别隔离，如在管理岗或专业技术岗的女大学生
占比比男大学生低 20． 5 个百分点，而在一般职
员岗的比例却高出男大学生 19． 5 个百分点，
岗位的性别隔离指数为 20． 5，即需要 20． 5%的
女大学生重新调整岗位才能使所有岗位上的男女比例达到均衡分布。此外，起薪水平也存在较大性别差
异，女大学生明显低于男大学生，调查数据显示，女大学生的起薪水平在 3000 元以下的比例为 79． 5%高
出男大学生 13． 8 个百分点，而收入在 5000 元以上的女大学生仅有 3． 6%，比男大学生少 3． 3 个百分点
(见表 4)。
就女大学生工作契合度的主观测量指标来看，女大学生对就业单位和职业本身的评价较高，在较高评价
等级上频率分布大于男大学生，如 35． 1%的女大学生认为即将要从事的职业具有较高的社会声望，而持此
看法的男大学生只有 28． 7%。而对自身能力与职业的契合方面的评价较低，在较高评价等级上的频率分布
小于男大学生，晋升空间性别差异最大，如只有 29． 9%的女大学生认为未来的工作岗位有较大的晋升空间，
而持同一观点的男大学生有 36． 6%。
总之，与男大学生相比，女大学生就业质量的总体水平较低，主客观测量指标的性别差异呈反向差别，女
大学生工作契合度的客观测量指标得分低于男大学生，但工作契合度的主观测量指标得分却又明显高于男
大学生。之所以出现主客观指标性别差异的反向差别，是因为受传统社会性别意识的影响，一方面女大学生
的职业期望水平低于男生，所以在面对严峻的就业形势时，女大学生的主观感受好于男大学生，如调查数据
显示，希望留在大城市工作的男大学生比女大学生多近 7 个百分点，期望起薪水平上的性别差异更大，期望
薪资在 5000 元以上的女生比例比男大学生低 13． 9 个百分点;另一方面较低的职业期望也会使女大学生选
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择低质量就业，进一步加剧客观测量指标上的性别差异。
表 4 女大学生工作契合度的分项分析
变量
女大学生 男大学生
数量 有效百分比(%) 数量 有效百分比(%)
工作契合度的客观测量
起薪水平
3000 元及以下 1432 79． 5 1022 65． 7
3001 － 4000 元 189 10． 5 291 18． 7
4001 － 5000 元 116 6． 4 135 8． 7
5000 元以上 64 3． 6 108 6． 9
岗位类别
其他岗位 62 3． 4 39 2． 5
办事员 16 0． 9 13 0． 8
一般职员岗 769 42． 7 361 23． 2
管理岗及专业技术岗 954 53． 0 1143 73． 5
工作地点
镇乡政府所在地及村庄 67 3． 7 48 3． 1
县城 150 8． 3 117 7． 5
中小城市 1005 55． 8 785 50． 4
大城市 579 32． 1 606 38． 9
工作契合度的主观测量
职业声望
声望较低 169 9． 4 212 13． 6
声望一般 1000 55． 5 897 57． 6
声望较高 592 32． 9 402 25． 8
声望很高 40 2． 2 45 2． 9
工作稳定性
稳定度低 196 10． 9 212 13． 6
稳定度一般 546 30． 3 477 30． 7
稳定度较高 928 51． 5 770 49． 5
稳定度很高 131 7． 3 97 6． 2
晋升空间
空间很小 275 15． 3 179 11． 5
空间一般 953 52． 9 725 46． 6
空间较大 539 29． 9 569 36． 6
空间很大 34 1． 9 83 5． 3
单位发展前景
前景较差 110 6． 1 153 9． 9
前景一般 575 31． 9 458 29． 4
前景较好 884 49． 1 732 47． 0
前景很好 232 12． 9 213 13． 7
个体满意度
不满意 195 10． 9 190 12． 2
一般满意 796 44． 2 617 39． 7
比较满意 742 41． 2 673 43． 3
非常满意 68 3． 8 76 4． 9
4 女大学生就业质量的
解释分析
首先，本文将人力资本
和社会资本作为控制变量，
将个人性别意识的四个方
面和社会性别意识的三个
构成作为自变量，将女大学
生就业质量综合指数、工作
契合度的主观测量和和客
观测量作为因变量建立解
释模型。从模型的拟合度
来看，三个模型拟合度都较
好，解释率都在 14%以上，
说明从总体上看，构建的模
型对女大学生的就业质量
具有较好的解释力 (见
表 5)。
其次，对就业质量综合
指数产生显著影响的有女
大学生的性别平等意识和
性别职业自信、用人单位的
性别歧视、就业政策中潜藏
的性别歧视以及政府对歧
视的约束力度等五个自变
量的正向影响。其中性别
自信的影响最大，标准化回
归系数为 0． 186，回归系数
是 2． 994，即女大学生的性
别自信心每上升一个层次，
女大学生就业质量的总体
水平就增加 2． 994 分;性别
平等意识的影响次之，标准
化回归系数为 0． 057，回归
系数为 0． 015，女大学生的
性别平等意识每增加一分，
女大学生的就业质量就提
高 0． 015 分;用人单位的性
别歧视影响居第三，标准化
回归系数为 0． 054，回归系
数是 0． 544，相较于遭遇用
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人单位性别歧视的女大学生，没有遭遇性别歧视的女大学生就业质量综合指数高出 0． 544 分。此外，政府就
业政策中潜藏的性别歧视及政府对歧视行为的约束不力也会造成女大学生就业质量的下降。模型的 Ｒ2 为
0． 196，说明该模型对女大学生就业质量的解释率为 19． 6%。
表 5 女大学生就业质量的回归分析结果
自变量 就业质量综合指数 工作契合度的客观测量 工作契合度的主观测量
个人性别意识
性别平等意识 0． 015(0． 057)* 0． 005(0． 063)* 0． 007(0． 048)*
性别分工观念 0． 002(0． 006) 0． 000(0． 002) 0． 015(0． 082)＊＊＊
性别权利意识 0． 144(0． 035) － 0． 010(－ 0． 008) 0． 128(0． 058)＊＊
性别自信 2． 994(0． 186)＊＊＊ 0． 102(0． 021) 2． 662(0． 303)＊＊＊
社会性别意识
学校性别意识 － 0． 150(－ 0． 030) － 0． 039(－ 0． 026) 0． 077(0． 028)
用人单位性别歧视 a 0． 544(0． 054)* 0． 016(0． 005) 0． 270(0． 049)*
用人单位性别限制 b 0． 413(0． 042) 0． 121(0． 051)* － 0． 169(－ 0． 032)
政策潜藏性别歧视 c 0． 474(0． 050)* 0． 085(0． 030) － 0． 133(－ 0． 026)
政府对歧视的约束 d 0． 540(0． 046)* － 0． 238(－ 0． 067)＊＊ 0． 152(0． 024)
控制变量
政治面貌 0． 170(0． 052)* 0． 066(0． 066)＊＊ 0． 018(0． 010)
学习成绩 － 0． 223(－ 0． 046) － 0． 047(－ 0． 024) － 0． 188(－ 0． 061)＊＊
学生干部级别 0． 746(0． 071)＊＊ 0． 084(0． 027) 0． 242(0． 042)
英语等级证书 e 0． 318(0． 027) 0． 185(0． 051)* － 0． 062(－ 0． 010)
计算机等级证书 f 0． 428(0． 032) － 0． 124(－ 0． 031) 0． 484(0． 067)＊＊
学科 g 0． 433(0． 041) － 0． 085(－ 0． 021) 0． 070(0． 012)
学校类型 1． 129(0． 338)＊＊＊ 0． 314(0． 312)＊＊＊ 0． 398(0． 218)＊＊＊
家庭所在地 0． 148(0． 038) － 0． 090(－ 0． 077)＊＊＊ － 0． 159(－ 0． 075)＊＊＊
家庭总收入 0． 711(0． 111)＊＊＊ 0． 141(0． 073)＊＊＊ 0． 332(0． 095)＊＊＊
父亲职务级别 0． 003(0． 033) 0． 000(0． 006) 2． 025E － 05(0． 000)
母亲职务级别 － 0． 306(－ 0． 031) 0． 108(0． 036) － 0． 206(－ 0． 038)
求职关键人物级别 0． 430(0． 099)＊＊＊ 0． 002(0． 002) 0． 232(0． 098)＊＊＊
常量 41． 683＊＊＊ 6． 772＊＊＊ 6． 092＊＊＊
Ｒ2 19． 6% 14． 7% 20． 7%
F值 20． 09＊＊＊ 14． 596＊＊＊ 22． 152＊＊＊
注:①* 表示显著性水平，* :p≤0． 05，＊＊:p≤0． 01，＊＊＊:p≤0． 001;②a、b、c、d、e、f、g参考
类别依次是“有性别歧视”、“有性别限制”、“潜藏性别歧视”、“约束不力”、“没有考取英语等级证
书”、“没有考取计算机等级证书”、“理工科”;③括号内为标准化回归系数。
第三，客观测量
的女大学生个人能
力及综合素质与工
作契合度受性别平
等意识和用人单位
的性别限制两个变
量的正向影响，受政
府对歧视行为的约
束力度的负向影响。
其中政府对歧视行
为的约束力度影响
最大，标准化回归系
数为 0． 067，回归系
数是 － 0． 238，相较
于约束力度不强的
政府行为，约束力度
较强的政府行为会
使女大学生工作契
合度降低 0． 238 分，
因为政府对歧视行
为的约束多为对进
入岗位后女性权利
的保障，政府约束力
度越大，用人单位对
性别歧视支付的成
本越高，为了避免惩
罚，在招聘之初，用
人单位就将女大学
生排除在外。个人性别平等意识的影响程度次之，标准化回归系数为 0． 063，回归系数为 0． 005，即女大学生
的性别平等意识每增加一分，女大学生能力及素质与工作的契合度就提高 0． 005 分;此外，用人单位无性别
限制也对女大学生就业质量有积极影响。模型的拟合度为 0． 147，说明该模型对女大学生工作契合度的解
释率为 14． 7%，女大学生个体性别意识的解释力略小于社会性别意识的解释力。
第四，主观测量的女大学生个人能力及素质与工作契合度受性别平等意识、性别分工观念、性别权利意
识、性别职业自信和用人单位性别歧视等因素的正向影响。其中性别职业自信的影响最大，标准化回归系数
为 0． 303，回归系数是 2． 662，女大学生的性别自信心每上升一个层次，女大学生的工作契合度就提高 2． 662
分;性别分工观念的影响次之，标准化回归系数是 0． 082，女大学生越反对“男主外女主内”的性别分工模式，
其工作契合度越高;性别平等意识是个人性别意识四个维度中影响最小的，标准化回归系数为 0． 048，回归
系数是 0． 007，即性别平等意识每增加一分，女大学生的工作契合度就提高 0． 007。用人单位的性别歧视是
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社会性别意识中唯一通过显著性检验的变量，标准化回归系数为 0． 049，回归系数是 0． 270，相较于有遭遇性
别歧视的女大学生，没有遭遇用人单位性别歧视的女大学生的工作契合度高出 0． 270 分。该模型的拟合度
最好，对女大学生就业质量的解释力达到 20． 7%，个体性别意识对女大学生就业质量的解释力远大于社会
性别意识。
第五，从三个模型比较中发现，每个因变量的得分各不相同，表明所反映的就业质量水平不一样。其中
就业质量综合指数的影响因素最多，个人性别意识与社会性别意识对该因变量的影响力度相当，且均为正向
影响，即个人性别意识和社会性别意识越先进，女大学生就业质量的总体水平就越高。个人能力及素质与工
作契合度客观测量模型中有显著影响的因素最少，仅受性别平等意识、用人单位的性别限制和政府对性别歧
视的约束行为三个变量的影响，社会性别意识的影响较为突出。个人性别意识对个人能力及素质与工作契
合度主观测量的影响力度最大，这与上面的描述分析一致，女大学生个人的性别意识越落后，职业期望越低，
对将要从事职业的主观感受越好。性别平等意识对三个因变量均有显著的影响，在工作契合度客观测量模
型中的标准化回归系数最大为 0． 063，与工作契合度主观测量的相关性最小，标准化回归系数是 0． 048。且
三个模型的拟合度也有很大差别，工作契合度主观测量模型的解释力最强，客观测量模型的解释力最低。
表 6 女大学生个人性别意识的回归分析
自变量 性别平等意识 性别分工观念 性别权利意识 性别自信
社会性别意识
学校性别意识 － 3． 156＊＊＊ 1． 245＊＊ 0． 093 0． 001
用人单位性别歧视 a － 6． 708＊＊＊ 2． 659＊＊＊ 0． 088 0． 039*
用人单位性别限制 b － 4． 058＊＊＊ 0． 035 － 0． 054 0． 035*
就业政策性别歧视 c 5． 458＊＊＊ 13． 283＊＊＊ 0． 151 0． 145＊＊＊
政府约束不力 d － 1． 686＊＊＊ － 0． 322 0． 415* 0． 015
控制变量
父亲的性别观念 － 1． 332 － 1． 106 － 0． 396* － 0． 044*
母亲的性别观念 0． 124 － 1． 410 － 0． 206 － 0． 058＊＊＊
常量 61． 650＊＊＊ 55． 222＊＊＊ 4． 885＊＊＊ 0． 918＊＊＊
Ｒ2 10． 7% 22． 5% 4． 4% 10． 3%
F值 21． 783＊＊＊ 52． 493＊＊＊ 3． 692＊＊＊ 20． 631＊＊＊
注①* 表示显著性水平，* :p≤0． 05，＊＊:p≤0． 01，＊＊＊:p≤0． 001;②a、b、c、d
参考类别依次是“有性别歧视”、“有性别限制”、“潜藏性别歧视”、“约束不力”。
最后，女大学生的个人性
别意识与社会性别意识也不是
孤立的，而是相互影响彼此建
构的，尤其是几千年的传统性
别意识对女大学生个人性别意
识潜移默化的影响，才构建了
当下就业中的“重男轻女”，才
造成具有同等就业能力的女大
学生不能与男大学生享有同等
的就业质量，因此社会性别意
识对女大学生就业质量除了上
述的直接影响外，还通过影响
女大学生个人的性别意识间接
影响其就业质量。由表 6 可以
看出社会性别意识对女大学生
个人的性别意识确实存在较大的影响，特别是对性别分工观念解释力最大，模型拟合度为 22． 5%。个人性
别平等意识受社会性别意识的影响显著，且多为负向，即社会性别歧视反而会提升女大学生的性别平等意
识，这是因为女大学生遭遇的性别歧视越多，她对性别平等越渴望，性别平等意识越强烈;性别分工观念受学
校性别意识、用人单位的性别歧视和就业政策潜藏的性别歧视的共同影响，社会性别意识越先进，女大学生
越反对“男主外女主内”的性别分工定势。社会性别意识对女大学生性别职业自信与性别权利意识的影响
较弱，不具有统计显著性。而且，通过计算①可知，学校性别意识对女大学生就业质量总体水平的间接影响
系数为 0． 003，全部影响系数为 0． 153，采用同样的方法也可以算出社会性别意识其他变量对女大学生就业
质量的间接影响系数和全部影响系数。
综上所述，个人性别意识和社会性别意识对女大学生的就业质量有着显著的正向影响，性别意识越先
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①学校性别意识的间接影响系数 =学校性别意识影响女大学生个体性别意识的回归系数* 个人性别意识影响就业质量
的回归系数;全部影响系数 =学校性别意识影响女大学生个体性别意识的回归系数* 个人性别意识影响就业质量的回归系
数 +学校性别意识影响就业质量的回归系数。
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进，女大学生的就业质量越高。个人性别意识和社会性别意识对女大学生就业质量综合指数的影响力度相
当，但对工作契合度的影响差异显著，个人性别意识对女大学生工作契合度主观测量的作用较为显著，而社
会性别意识对女大学生工作契合度客观测量的影响较为突出。而且社会性别意识还通过影响个人性别意识
间接作用于女大学生的就业质量。值得注意的是，性别职业自信对女大学生工作契合度主观测量的影响最
大，且大于该模型中的所有自变量，因此提高女大学生就业质量首先从提升女大学生的性别职业自信开始。
5 对策建议
以上分析告诉我们，要提高女大学生就业质量，就必须从社会层面倡导先进的性别文化和从女大学生个
人层面培养先进的性别意识两个方面入手。
先进的性别文化是实现大学生平等就业的根本，倡导先进的性别文化包括继续批判各种传统的性别观
念、彻底改变落后的性别分工定势、以及广泛传播性别平等的价值观念。高校应该开设社会性别学课程，开
展具有社会性别意识的学生活动和就业指导，尤其将社会性别意识贯穿到学校发展理念和校园文化建设中
去，增强学校的社会性别意识。同时还要鼓励用人单位对求职的男女大学生采用相同的雇佣标准，转变用人
观念、矫正用人误区，将性别平等纳入人力资源考核范畴。当然，我们更应当加强政府自身的先进性别意识
建设，自觉地用社会性别主流化的理论指导政府的公共决策和政策的具体实施。
另外，先进的性别意识还是实现高质量就业的基础。只有当女大学生真正树立起男女平等的性别意识，
她们才会明确自己的职业定位和维护自己的择业权利，才会有较强的就业期望和起点更高的职业规划，也才
有可能去追求自身社会价值的实现和成就更大的职业发展。要做到这一点，成功职业女性的示范非常重要。
还可以组织男女大学生职业能力对抗赛，提供平台展示女性的性别优势，提高女大学生的性别职业自信;建
立仿真家庭，鼓励男女大学生交换性别角色，通过换位体验重塑女大学生的先进性别意识。
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